INDICADORES QUE AGREGAM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DAS VENDEDORAS POR CATÁLOGOS PORTA EM PORTA by Sigaki, Greicy & Coltre, sandra maria
 12 Qualit@s Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 Vol.8. No 2 (2009) 
 
INDICADORES QUE AGREGAM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DAS 
VENDEDORAS POR CATÁLOGOS PORTA EM PORTA 
 
Greicy Sigaki,  
Sandra Maria Coltre 
 
 
Resumo 
O estudo investigou quais os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que 
agregam significado no trabalho das vendedoras porta em porta em uma empresa de venda 
direta por catálogos na região oeste do Paraná. A pesquisa foi exploratória, com corte 
transversal em junho de 2008. O instrumento de coleta de dados foi um questionário contendo 
sete questões e uma tabela composta por 14 afirmações que foi aplicado em sete regiões, 
pesquisando 35% da população de 200 vendedoras da empresa. Os dados da entrevista foram 
transcritos de forma parafraseada e os dados do questionário foram tratados por distribuição 
de frequência e analisados de forma descritiva. O aporte teórico se estruturou abordando o 
trabalho, aspectos da QVT, marketing boca-a-boca e de relacionamento. Os resultados 
apontam que, os indicadores que mais agregam QVT ao trabalho das vendedoras porta em 
porta são: o tratamento justo, a liberdade de horários, orgulho do trabalho, auto-estima, 
motivação, livre de problemas de saúde pelo trabalho e tempo para a vida social.  
Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Venda por catálogos, Venda Porta em 
porta. 
 
 
INDICATORS THAT JOIN QUALITY OF LIFE IN THE WORK OF THE 
SALESPERSONS FOR CATÁLOGOS DOOR IN DOOR 
 
Abstract 
The study investigated which the indicators of Quality of Life in the Work (QVT) that join 
meaning in the work of the salespersons door in door in a company of direct sale for catalogs 
in the area west of Paraná. The research was exploratory, with traverse cut in June of 2008. 
The instrument of collection of data was a questionnaire containing seven subjects and a table 
composed by 14 statements that it was applied in seven areas, researching 35% of the 200 
salespersons' of the company population. The data of the interview were transcribed in a 
paraphrased way and the data of the questionnaire were treated by frequency distribution and 
analyzed in a descriptive way. The theoretical contribution she structured approaching the 
work, aspects of QVT, marketing mouth-to-mouth and of relationship. The results appear that, 
the indicators that more joins QVT to the work of the salespersons door in door are: the fair 
treatment, the freedom of schedules, pride of the work, self-esteem, motivation, free from 
problems of health for the work and time for the social life. 
 
Key words: Quality of Life in the Work, Sell for catalogs, Sale Carries in door. 
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1 Introdução 
 
 Conforme publicação no site da WFDSA - Word Federation Of Direct Selling 
Associations (2009), o volume de negócio de venda direta no mundo foi de US$ 114 bilhões 
em 2007 e envolve 62,7 milhões de vendedores em 60 países. No Brasil, 1,9 milhões de 
vendedores diretos movimentaram US$ 9,1 bilhões em 2007, colocando o país na terceira 
posição mundial no ranking de maiores vendas. A venda porta em porta já é tradicional no 
Brasil, exercida por mulheres, onde além de ser vendedora é uma demonstradora dos produtos 
e das promoções com treinamento sobre custos para o desenvolvimento de mostruários de 
produtos e amostras para cativar a clientela.  
Para as empresas que trabalham neste ramo, representa um canal de distribuição com 
grande potencial de expansão geográfica, o que agrega valor aos seus produtos e serviços, 
graças às relações pessoais. Mano (2007, p.120) afirma que “a opção por sistemas de venda 
porta em porta traz ainda outro benefício aos fabricantes: a proximidade com consumidores de 
baixa renda, normalmente distantes das marcas mais conhecidas (e, em geral, mais caras)”. 
Corrobora Gildin (2000) e Herzog (2007), que para a vendedora este trabalho é uma 
alternativa de empregabilidade e aumento de renda.  
Ela pode trabalhar em horários flexíveis, aumentar sua renda, ganhar benefícios pelo seu 
desempenho e aumentar sua rede de relacionamento, qualidade de vida no trabalho e 
interações sociais. Já para o consumidor a venda direta é um atendimento personalizado, 
possibilitando ter acesso a milhares de produtos de diversos locais do país no conforto do seu 
lar.  
Conforme explica Patrício (1995), qualidade vida no trabalho é entendida como o 
produto e processo, e diz respeito aos atributos e as propriedades que qualificam a vida, e ao 
sentido que tem para cada ser humano. Ao exercer um trabalho a pessoa se constrói e sente o 
constante movimento de tecer o processo de viver nas interações humanas, sem qualidade de 
vida no trabalho, QVT, o exercício do trabalho torna-se danoso. E, em busca de conhecer 
fatores que podem agregar QVT ao trabalho, a empresa permitiu o estudo, pelo interesse saber 
onde inserir melhorias junto a sua força de vendas. 
A empresa atua na área de serviços como representante comercial de vendas por 
catálogos. Foi fundada em fevereiro de 1988. Atualmente, representa 12 empresas de diversas 
localidades do país, sendo elas: Abelha Rainha (GO), Avon, Bella (RJ), Duloren (RJ), Hermes 
(RJ), Hiroshima (SP), Luzon (SP), Maison Vitória (SP), Miro Star (MG), Quatro Estações 
(SC), Quintess (SC) e Via Blumenau (SC). Distribui seus catálogos a 19 cidades da região 
oeste do Paraná, com uma força de vendas de 200 vendedoras. 
Neste sentido, a empresa solicitou que se investigasse que indicadores agregam QVT ao 
trabalho das vendedoras de porta em porta, para descobrir onde inserir melhorias e aumentar a 
eficiência e sustentabilidade organizacional. O estudo buscou responder a seguinte questão: 
quais indicadores de qualidade de vida no trabalho que agregam significado ao trabalho de 
vendedora porta em porta de uma empresa de catálogos? 
 
 
2 Aporte Teórico  
 
A origem da palavra trabalho, segundo Salles e Federighi (2006) está relacionada 
também com os vocábulos tribulum (atribulação), trabs (obstáculo) e tripalium, instrumento 
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de tortura com três pontas, o qual era usado para castigar os escravos e réus de determinados 
crimes no império romano. Até hoje explica Albornoz (1992) e Fialho e Cruz (1999), a idéia 
de trabalho permanece associada às idéias de esforço e cansaço seja o trabalho físico como o 
intelectual.  
O trabalho é um processo entre a natureza e o homem que o regula e controla mediante 
sua própria ação, com o objetivo de sobreviver. Além disso, o trabalho cria um sentido de 
vida afetando a estruturação da personalidade e identidade. Neste sentido, Patrício, 
Casagrande e Araújo (1999) inserem o conceito de qualidade que é entendida como atributos, 
características ou propriedades de determinado fenômeno ou objeto que assim o qualificam. 
Haak (2000), Lessa (2000), Pires (2003) e Borba (2004) corroboram que a qualidade de 
produtos e serviços é hoje ponto chave para a sobrevivência das organizações. E, os maiores 
desafios gerenciais a partir da segunda metade do século XX, tem sido o de desenvolver 
ferramentas para tal fim, a partir do modelo de gestão da qualidade total, desenvolvido por 
William Edwards Deming.  
Juran e Gryna (1993) defendem que os mecanismos gerenciais de planejar, organizar e 
controlar possibilita que a gerência alcance as metas de qualidade. Mencionam também que a 
percepção de que a qualidade é uma das principais responsabilidades gerenciais deve ser 
aceita por todos os níveis da organização para que possa ser desencadeada. Assim, é possível 
verificar que a qualidade do produto está ligada a QVT. Deming (1990) explica que a 
qualidade só pode ser definida por quem a avalia. Para o operário, só existirá qualidade se ele 
puder se orgulhar do seu trabalho. Para Paladini (1995), a função da qualidade é muito 
abrangente, pois está articulada no contexto cultural da empresa. É um valor a ser inserido nas 
ações do dia a dia para criar uma cultura da qualidade. Búrigo (1997) e Moller (1997) 
defendem que, quem faz e garante a qualidade, são as pessoas. O desempenho e o esforço na 
realização do trabalho irão determinar a percepção desta qualidade pelo cliente, evidenciando 
que a qualidade do produto e serviços está intimamente ligada com a qualidade pessoal. 
Reforçam os autores que sem qualidade pessoal não é possível obter QVT. Daí a importância, 
defende Vieira e Hanashiro (1990), em estabelecer políticas de pessoas que visem humanizar 
o emprego de forma a satisfazer o empregado e a organização, amenizando o conflito capital-
trabalho.  
O movimento da QVT teve o objetivo de buscar o equilíbrio entre o indivíduo e a 
organização, de modo que os cargos adaptem-se tanto aos indivíduos quanto à tecnologia da 
organização. Moraes (1990), Medeiros (2002), Vieira (1995) e Búrigo (1997), corroboram 
que o referencial mais antigo sobre QVT, é encontrado na década de 30, na Escola de 
Relações Humanas, que defendia que o indivíduo não devia ser visto como uma peça da 
máquina. A QVT passou a ser abordada na administração no início da década de 50, onde foi 
desenvolvida incluindo o trinômio pessoa/trabalho/organização. Na década de 60, a QVT 
começou a ser praticada pelos líderes sindicais, empresários, governantes e dirigentes 
organizacionais, com o fim de buscar melhores formas de realizar o trabalho. No final da 
década de 70, a preocupação com a QVT passa a ser induzida pelo fascínio das técnicas de 
administrar utilizada no Japão que disseminou nas organizações do ocidente.  Na década de 
80, a QVT foi fortemente marcada pela idéia do aumento da participação do trabalhador nas 
decisões organizacionais redirecionando-as a desenvolver novas condutas para a gestão de 
pessoas.  
Nos anos 90 a QVT se tornou foco de programas que estudam a saúde na organização, 
resgatando valores ambientais e humanísticos e a cada dia toma mais força. Fernandes e 
Gutierrez (1988), Codo (1993), Kanaane (1994), França (1996) e Bom Sucesso (2002) 
apontam que a tecnologia de QVT refere-se a esforços organizacionais no sentido de melhorar 
ou humanizar a situação do trabalho. Refere-se à satisfação das necessidades do indivíduo, 
afetando atitudes pessoais e comportamentais, a criatividade, a vontade de inovar ou aceitar 
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mudanças, a capacidade de adaptar-se às mudanças no ambiente de trabalho e o grau de 
motivação interna.  
Patrício et. alii. (1999) explicam que a QVT tem relação importante com o cotidiano do 
indivíduo, pois implica em saúde física e emocional, com satisfação de necessidades de forma 
mais ampla. Rodrigues (1996) reforça que melhorar a QVT implica em ter maior autonomia, 
participação, condições para o desenvolvimento e realização. Para a Organização Mundial da 
Saúde (OMS), através da Divisão de Saúde Mental, Grupo Whoqol (1998), três aspectos 
fundamentais fazem parte da QVT: a subjetividade, a multidimensionalidade e a presença de 
dimensões positivas e negativas. O grupo aponta que QVT é uma percepção que a pessoa tem 
de sua posição na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ela vive e em 
relação aos seus objetivos, expectativas, padrões e preocupações. 
Neste sentido, os indicadores de QVT para Walton (1973), Kanaae (1994), França 
(1996), Mancini et allli. (2004) são ferramentas de planejamento que permitem mapear com 
maior clareza a compreensão do que agrega qualidade ao individuo e à organização. Apontam 
como base índices oficiais, divulgados pelo governo: o IDS (Índice de Desenvolvimento 
Social), o IDH (O Índice de Desenvolvimento Humano) que verifica itens como saúde, 
alimentação, conhecimento, condições de trabalho, lazer e participação. Por isso, a adoção de 
programas de qualidade de vida, é estratégia chave para a promoção da saúde dos 
funcionários promovendo, maior estabilidade emocional, motivação, eficiência no trabalho, 
melhoria na auto-imagem e relacionamento interpessoal. Por outro lado, explicam Fey e 
Treichel (2007), existem doenças ocupacionais que estão diretamente relacionadas à atividade 
desempenhada pelo trabalhador ou às condições de trabalho às quais ele está submetido. Tais 
como: periculosidade, esforço repetitivo e estresse. Portanto, qualquer tipo de trabalho está 
exposto a esses agentes. 
 
2.1 O trabalho porta em porta 
 
 Para Gracioso e Najjar (1997), a origem das vendas porta em porta, remonta aos tempos 
bíblicos.  Mercadores fenícios chegaram a Marselha e à Inglaterra em seus navios, carregados 
de cerâmica, tecidos e jóias. Na Europa houve mascates e são comuns seus relatos durante a 
Idade Média. Nos Estados Unidos, ficaram famosos os Yankee Carpetbaggers, mascates das 
colônias da Nova Inglaterra que atravessavam todo o país levando suas mercadorias. Já no 
século XIX, surgiram as primeiras grandes empresas de venda direta, como a Southwesterner 
e a Watkins, que ainda estão em atividade. No Brasil, os precursores da venda porta em porta 
foram os turcos, imigrantes vindos do Oriente Médio. Hoje grandes empresas adotam esta 
estratégia de vendas, a precursora foi a Avon que se estabeleceu no país nos anos 60.  
Na venda porta em porta, explica Pedroso Neto (2000), o vendedor vai até o comprador, 
geralmente em sua casa, e através de uma relação face a face, expõe os produtos. Os 
vendedores podem ser aposentados, pessoas que só trabalham com os catálogos, ter outro 
emprego com carteira assinada, donas de casa, desempregados, profissionais dos mais 
diversos tipos. Gracioso e Najjar (1997) fazem clara diferença entre o marketing direto e 
vendas diretas. O marketing direto caracteriza-se pela venda a partir do estabelecimento do 
vendedor, por meio de catálogos, telemarketing, ofertas pelo correio, televisão ou internet. A 
venda direta é caracterizada pelo contato direto de pessoa a pessoa. Segundo matéria 
publicada pela Avon (2008), a venda direta pode ser entendida como um sistema de 
comercialização baseada no contato pessoal, entre vendedores e compradores, fora de um 
estabelecimento comercial fixo. Biggart (1989), Savage e Witz (1992), Gracioso e Caldas et 
alii. (1997), corroboram que as razões para as empresas optarem por este tipo trabalho são: o 
acesso a maior número de consumidores, diminuição de gastos trabalhistas e tornar o cliente 
fiel à empresa. Para as vendedoras, essas veem na venda direta uma boa oportunidade de 
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aumentar sua renda mensal, e na oportunidade de trabalharem em algo que não as afastasse 
das obrigações de casa. As características femininas favorecem sua entrada neste tipo de 
trabalho, pois não há hierarquia entre as vendedoras, os relacionamentos são valiosos, a 
divisão de trabalho é mínima e a especialização é desmistificada.  
Defende Savage e Witz (1992, p.21), que “a socialização das mulheres faz com que elas 
sejam melhores capacitadas do que os homens para criar uma organização democrática, 
participativa e sem hierarquia”. A Avon (2008), líder mundial em vendas diretas possui uma 
força de vendas exclusivamente feminina. Kotler e Armstrong (2003), Pires (2003) e 
Camarinha (2004) destacam que a força da recomendação que estas vendedoras exercerem em 
sua rede de relacionamento é um instrumento muito poderoso para empresa a qual ela está 
vinculada. O boca-a-boca tem papel fundamental para a credibilidade das empresas e das 
pessoas que trabalham neste ramo.  
Para a ABEVD (2008), o alto índice de desemprego e o investimento das empresas em 
produtos de alta qualidade e as vantagens de custo/benefício para os revendedores é apontados 
como os principais responsáveis pelo sucesso das vendas porta em porta. Para compreender 
melhor a grandiosidade da venda porta em porta, 60% das vendas de perfumes, 75% de 
maquiagem para olhos e 80% de batom são feitas pela venda direta. Segundo Torres et. alii. 
(2006), os dados publicados no Jornal Data Popular de Janeiro de 2006 apontam que a Avon, 
tem mais de um milhão de revendedoras atuando no porta em porta. Já a Natura conta com 
356 mil revendedoras, 53 mil a mais do que no primeiro trimestre de 2004, o que demonstra o 
rápido crescimento deste setor.  
Outros dados animadores para o ramo de venda direta porta em porta são os publicados 
pelo Jornal O Estado de São Paulo em 29 de abril de 2007, onde são mais de um milhão de 
meio de brasileiras que trabalham neste ramo. Nos últimos três anos, o volume deste tipo de 
negócio aumentou 60%. Em 2006, o volume movimentado foi de aproximadamente R$14,5 
bilhões, 18% acima do volume do ano anterior. No total, estas vendedoras venderam cerca de 
1,2 bilhões de unidades, entre artigos de beleza e higiene pessoal, roupas, utensílios 
domésticos, suprimentos nutricionais, entre outros. A ABEVD (2008) acredita que as vendas 
porta em porta funcionam tão bem que marcas famosas no Brasil optam por incluir seus 
produtos em catálogos para atingir este segmento 
Dentro do atual contexto onde a palavra crise, desemprego volta a ser notícia, para este 
tipo de segmento a perspectiva será de crescimento e uma opção de trabalho para pessoas que 
por enxugamento perder seus empregos. Pois, explica Batista (2007), que a venda porta em 
porta é hoje o rendimento mensal fixo que garante o sustento de famílias e movimenta cifras 
gigantescas na economia nacional. 
 
3 Método 
 
    O estudo foi exploratório que segundo Richardson et.alli. (1999) e Malhotra (2001), 
buscou entender de forma mais ampla o fenômeno com o objetivo de implementar ações de 
melhoria para a empresa. O corte foi transversal em Junho de 2008, sem considerar sua 
evolução no tempo. O instrumento de coleta de dados foi um questionário. Na primeira parte 
foi questionado: grau de compensação x carga horária de trabalho, o motivo para optar por 
este tipo de trabalho, a influencia dos brindes e o estresse. A segunda parte identificou quais 
fatores agregam QVT. Os dados foram tratados por distribuição de frequência e analisados 
descritivamente. A amostra foi calculada pela seguinte fórmula: 
 
Total da Amostra  x  Total da População Geral 
                X(amostra)      Total da População da Região 
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Assim, a população pesquisada é apresentada na tabela a seguir: 
 
Tabela 1 – População pesquisada 
Região 
População 
vendedoras Amostra 
A 132 46 
B 12 04 
C 17 06 
D 07 03 
E 15 05 
F 13 05 
G 04 01 
TOTAL 200 70 
Fonte: registros da empresa 
4 Resultados 
 
Após a aplicação do questionário houve retorno de 100%. Os dados estão apresentados 
em gráficos comparando as vendedoras que possuem apenas esta fonte de renda 41% (29 
vendedoras) com as que possuem além da venda por catálogos, outra fonte de renda 59% (41 
vendedoras). 
 
Tabela 2 – Compensação adequada X Carga Horária 
Com outra fonte de renda Como única fonte de 
renda 
59% = 41 vendedoras 41 % = 29 vendedoras 
                        Carga  
 
Horária 
Compensação  
Adequada 
Até 
10h 
De 11 a 
15h 
De 16 a 
20h 
De 21 a 
25h 
Mais 
de 25h 
Até 
10h 
De 
11 a 
15h 
De 
16 a 
20h 
De 
21 
a 
25h 
Mais 
de 
25h 
Mais do que esperava - - - - - - - 2 - 2 
Compensa 13 5 5 - 1 3 5 1 1 2 
Equivalente 4 1 1 2 - 1 1 2 - 1 
Nem sempre 4 2 2 - - 4 1 2 - 1 
Não compensa - - 1 - - - - - - - 
Total 
21 
51% 
8 
20% 
9 
22% 
2 
5% 
1 
2% 
8 
28% 
7 
24% 
7 
24% 
1 
3% 
6 
21% 
Fonte: questionários 
 
Gráfico 1 – Como única fonte de renda – Grau de compensação do trabalho 
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Fonte: questionários 
 
Gráfico 2 – Como outra fonte de renda – grau de compensação do trabalho 
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Fonte: questionários 
 
 
De acordo com os gráficos 1 e 2, a carga horária dedicada ao trabalho de porta em porta, 
predomina no intervalo de, 10 a 20 horas semanais, tanto para as vendedoras como única 
fonte de renda com para as que possuem outra fonte de renda. O trabalho compensa para 
24 (59%) das 41 vendedoras que possuem outra fonte de renda, contra 12 (42%) das 29 
vendedoras que tem o trabalho porta em porta como única fonte de renda. O motivo para 
realizar esse trabalho, Gráfico 3 e 4, predomina em 69% para as vendedoras como única fonte 
de renda aumentar a renda familiar, e 78% para àquelas que possuem outra fonte de renda. 
 
Gráfico 3 – Como única fonte de renda – Motivo para trabalhar porta em porta 
69%
7%
10%
7% 7%
Aumentar a renda familiar Brindes e recompensas
Conhecer mais pessoas Acesso rápido à vários produtos
Outros
 
Fonte: questionários 
Gráfico 4 – Como outra fonte de renda – Motivo para trabalhar porta em porta 
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Fonte: questionários 
O Gráfico 5 apresenta a influência dos brindes oferecidos pela empresa em relação ao 
volume de vendas alcançado. Para as vendedoras como única fonte de renda, os brindes 
influência sua performance em vender para 85%, já para que possuem outra fonte de renda, 
93% buscam pelos brindes dedicando-se em vender mais. 
 
Gráfico 5 – Única fonte de renda - Influência dos brindes - Como outra fonte de renda 
85%
15%
Aumentaria Não aumentaria
 
 
Fonte: questionários 
 
O trabalho porta em porta não causa estresse para 78% das vendedoras e para 22% das 
vendedoras o estresse é causado devido à inadimplência dos clientes, Gráfico 6. Para àquelas 
com outra fonte de renda, Gráfico 7,62% indicaram que esse trabalho não causa estresse, e 
para 38% o estresse é devido, em sua grande maioria, à inadimplência dos clientes com 82% 
de respostas. 
 
 
 
Gráfico 6 – Como única fonte de renda – O trabalho causa estresse. Os motivos 
93%
7%
Aumentaria Não aumentaria
78%
5%
5% 7% 5%
Aumentar a renda familiar Brindes e recompensas Conhecer mais pessoas
Acesso rápido à vários produtos Outros
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22%
78%
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Defeito dos produtos
Atendimento pela D´Magrey
Fatores de saúde que atrapalham o trabalho
Outros
 
 
 
 
Fonte: questionários 
 
 
 
 
 
Gráfico 7 – Com mais de uma fonte de renda – Trabalho causa estresse. Os motivos. 
 
38%
62%
Causa stress Não causa
 
 
Fonte: questionários 
 
Considerando a primeira parte dos dados, tanto para as vendedoras como única fonte de 
renda, como para as que têm outra fonte de renda, ele compensa para agregar valor à renda 
familiar. Não é estressante para grande maioria. A parte mais estressante, quando existe, é 
gerenciar a inadimplência dos clientes. 
A Tabela 3 e os Gráficos 8 e 9 apresentam os indicadores de QVT que mais agregam 
significado ao trabalho de porta em porta. Para as vendedoras que possuem mais do que 
uma fonte de renda, os indicadores de QVT que agregam mais significado ao trabalho são: 
82%
9% 9%
0%
0%
Inadimplência dos clientes
Defeito dos produtos
Atendimento pela D´Magrey
Fatores de saúde que atrapalham o trabalho
Outros
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100% o tratamento justo pela empresa; 86% estar livre de problemas de saúde causados pelo 
trabalho; 85% ter liberdade de horários; 83% a auto-estima; 78% orgulho pelo trabalho; 76% 
conciliar vida familiar com o trabalho, 76% tempo para lazer, 75% a motivação, 74% tempo 
para a vida social; 59% liberdade dar sugestões à empresa; 54% tempo para descansar o corpo 
e a mente; 52% jornada adequada e 44% realização no trabalho.  
Já para as vendedoras que o trabalho é sua única fonte de renda é: 94% o orgulho pelo 
trabalho; 94% o tratamento justo pela empresa; 90% a motivação; 90% a liberdade de 
horários; 83% a autoestima; 69% tempo para a vida social; 66% conciliam a vida familiar 
com o trabalho; 65% livre de problemas de saúde causados pelo trabalho; 65% liberdade dar 
sugestões para a empresa; 62% tempo livre para descansar o corpo e a mente; 62% tempo 
para lazer; 49% a jornada de trabalho e 34% a realização no trabalho. 
É interessante notar que, as vendedoras como uma única fonte de renda, apesar de terem 
mais tempo para se dedicar e conquistar clientes, os dados apontam que de alguma forma elas 
não estão gerenciando bem esse tempo, pois não conseguem conciliar a jornada de trabalho 
com o tempo para descanso do corpo e da mente. Outro destaque é o estresse, para ambos o 
grupo, causado pela dificuldade de realizar a cobrança dos clientes inadimplentes. 
A Tabela 3 apresenta os indicadores que mais agregam QVT ao trabalho das vendedoras 
de catálogos, comparando os dois grupos pesquisados. 
 
 
 
 
 
 
Tabela 3 - Indicadores de QVT que agregam significado no trabalho. 
 
INDICADORES DE QVT 
Com mais de uma 
Fonte de renda 
 % 
Como única 
Fonte de renda 
% 
Realização no trabalho 44 34 
Vida familiar X trabalho 76 66 
Jornada de trabalho adequada 52 49 
Orgulho do trabalho 78 94 
Auto-estima 83 83 
Motivação 75 90 
Liberdade de horários 85 90 
Tempo para vida social 74 69 
Tratamento justo pela empresa 100 94 
Liberdade de sugestões a empresa 59 65 
Livre de problemas de saúde pelo trabalho 86 65 
Tempo para lazer 76 62 
Tempo livre p/descansar corpo/mente 54 62 
Fonte: questionários 
 
 
 As vendedoras que tem a venda de catálogos como única fonte de renda, indicam que 
tem QVT maior em relação às com mais de uma fonte de renda nos itens: orgulho do trabalho; 
motivação, liberdade de horários; liberdade para dar sugestões à empresa e tempo livre para 
descansar corpo e mente. Ou seja, dos 13 itens cinco superam o outro grupo. 
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 Em resposta a pergunta do estudo, a QVT para àquelas onde o trabalho porta em porta 
é sua única fonte de renda, apontou valores menores do que para àquelas com outra fonte de 
renda. A QVT é percebida com maior intensidade para o grupo que possui outra atividade. 
 
  
 
Gráfico 8 - Os indicadores de QVT que mais agregam significado no trabalho das vendedoras que possuem mais de uma fonte de renda 
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Gráfico 9 - Os indicadores de QVT que mais agregam significado no trabalho das vendedoras que possuem mais de uma fonte de renda 
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 5 Conclusões 
  
Frente aos dados foram indicados para a empresa os seguintes procedimentos de 
melhorias. Promover um treinamento sobre vendas, focando em como abordar o cliente, 
despertar o seu interesse pelo produto, como controlar seu temperamento, humor e 
entusiasmo, além de treiná-las a administrar e gerenciar melhor o seu tempo, para que 
aprendam a conciliar o trabalho com demais atividade e com o descanso e lazer. Outro 
treinamento recomendado é para habilitá-las a lidar com situações de inadimplência dos 
clientes, realizarem a cobrança e incentivá-las da importância da utilização de duplicatas ou 
notas promissórias. 
Como não é possível alterar as porcentagens de lucro para as vendedoras, por estas 
seguirem um padrão estabelecido pelos fornecedores, recomendou-se à empresa oferecer um 
treinamento especializado em gestão de custos. O objetivo é capacitá-las a controlar seus 
lucros e gastos, pois, mais importante do que você ganha é como você administra esse ganho. 
Já que os brindes são de grande interesse, deve-se implementar sua melhoria pesquisando que 
tipos de prêmios às vendedoras gostariam de receber que mais agregariam satisfação, através 
da implantação de um Programa de Recompensas por Desempenho.  
Com os resultados a empresa de pronto iniciou a implementar as melhorias e os 
treinamentos para fortalecer sua força de vendas. A cada dia empresas estão realizando 
estudos científicos para buscar visualizar seus pontos cegos de gestão, com o objetivo de 
manter sua sustentabilidade e valorizar as pessoas. A contribuição para a ciência da 
administração é importante, pois implica em transição de uma gestão amadora para 
profissional de forma a refletir de forma consciente nos problemas organizacionais. O estudo 
não se esgota para a empresa, é apenas uma das ações que está implementando e 
simultaneamente avaliando novas possibilidades de ação. 
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